Equal Pay Day 2026

geschrieben von Dr. Corinne Saner | Februar 20, 2026

Dieses Jahr fallt der Equal Pay Day auf den 13. Februar. Dass
dies ein Freitag ist, erhoht die Symbolkraft. Der equal pay
day ist der ,Tag der gleichen Bezahlung“ und soll
vergegenwartigen, dass Frauen im Durchschnitt noch immer
weniger verdienen als Manner. Diese Ungleichheit ist illegal,
existiert aber trotzdem.

Der Equal Pay Day findet jedes Jahr an einem anderen Datum
statt. Namlich dann, wenn die Frauen den durchschnittlichen
Lohn des Mannes erwirtschaftet haben, den dieser bereits am
31. Dezember des Vorjahres hatte. Die Spanne zwischen dem 1.
Januar und dem Equal Pay Day bezeichnet damit den Zeitraum,
wahrend dem die Frauen sozusagen gratis arbeiten. 2026 sind
dies 44 Tage.

Made in USA

Der ,Tag fur gleiche Bezahlung” hat seinen Ursprung in den
USA. Er wurde dort 1966 vom ,National Committee on Pay Equity“
(NCPE) ins Leben gerufen. Das NCPE ist ein Zusammenschluss von
amerikanischen Frauen- und Burgerrechtsorganisationen, von
Gewerkschaften sowie religitdsen und beruflichen Vereinigungen,
der das Ziel hat, auf die ungleiche Bezahlung zwischen Mannern
und Frauen, 1insbesondere auch afroamerikanische Frauen,
hinzuweisen und die Lohnkluft zu beseitigen. 1963, als in den
Vereinigten Staaten der Equal Pay Act (Gesetz zur gleichen
Bezahlung) unterzeichnet wurde, bekamen Frauen im Schnitt nur
59 Cent, wahrend Manner einen Dollar erhielten.

Von Amerika nach Europa

Der Equal Pay Day findet mittlerweile in 23 europaischen
Landern statt: Unter anderem beteiligen sich Belgien,
Deutschland, Frankreich, GroBbritannien, Irland, talien,
Niederlande, Osterreich, Polen, Ruménien, Schweiz, Spanien,
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Schweden und Tschechien.

In der Schweiz gibt es den EPD seit 2009, wo er von Business
and Professional Women BPW Switzerland ins Leben gerufen
wurde. Verschiedene Aktionen sollen die breite Bevolkerung fur
das Thema Lohngleichheit sensibilisiert. Frauen werden
ermutigt, ihren Lohn besser zu verhandeln und Manner sollen
erkennen, dass auch sie ein Interesse an einem gleichen Lohn
flir gleiche Leistung haben.

Alles, was Recht ist..

Betrachtet man ausschliesslich die gesetzlichen Grundlagen,
entsteht der Eindruck, in der Schweiz sei alles in Ordnung.
Die rechtliche Gleichstellung und insbesondere gleicher Lohn
far gleichwertige Arbeit sind seit 1981 in der
Bundesverfassung verankert: in Art. 8 Abs. 3 BV. Leider hinkt
die Realitat dem Verfassungsgrundsatz hinterher. In der
Lohnfrage ist es in den 45 Jahren seit Inkrafttreten des
Verfassungsartikels noch immer nicht gelungen, die
Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern zu beseitigen.
Angesichts der klaren gesetzlichen Grundlagen in der
Verfassung und auch im Gleichstellungsgesetz 1ist der
Lohnunterschied illegal. Doch gut Ding will Weile haben.

Langer, langsamer Weg

Das Bundesamt fur Statistik (BFS) fuhrt alle zwei Jahre eine
Studie zu den Lohnunterschieden zwischen Frauen und Mannern
durch. Diese stutzt sich auf die Daten der Schweizerischen
Lohnstrukturerhebung. Anhand einer Analyse 1lasst sich
ermitteln, ob Frauen und Manner flir gleiche Tatigkeitsprofile
gleiche Lohne erhalten.

Die gute Nachricht lautet: es tut sich etwas. Die Bemuhungen
tragen Fruchte. Wahrend der Lohnunterschied zwischen Mannern
und Frauen 2009 erschreckende 18,9 % betrug, machte er gemass
der schweizerischen Lohnstrukturerhebung 2022 noch 12 Prozent,
und im Jahr 2024 noch 8,4 % aus.
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Geht man ins Detail, zeigt sich Interessantes: Beli jungen

Erwachsenen besteht fast Lohngleichheit, doch bei

verheirateten Frauen O6ffnet sich die Schere. Drei Viertel der

Spitzenverdiener mit Monatsgehalt uber 16’000 Franken sind
Entwicklung EPD

mannlich.
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Equal Pay Day — BPW Switzerland

Unterschiede nach Zivilstand, Elternschaft und Alter

Die vertiefte Analyse der Zahlen zeigt, dass der
Lohnunterschied zwischen Frauen und Mannern bei verheirateten
Personen mit Kindern besonders ausgepragt ist: Wahrend ledige,
kinderlose Frauen 1,9% weniger verdienen als ledige,
kinderlose Manner, 1liegt die geschlechtsspezifische
Lohndifferenz bei verheirateten Personen mit Kindern bei
satten 21,0%!

Im mittleren und oberen Kader fallen die Ldhne von Vatern um
21,4% hoher aus als jene von kinderlosen Mannern, wohingegen
der Lohnunterschied zwischen Muttern und kinderlosen Frauen
lediglich 6,6% betragt. Es zeigt sich, dass dieser mit der
Elternschaft (Vorhandensein oder Nichtvorhandensein von
Kindern) verbundene Lohnunterschied bei Mannern nach wie vor
deutlich ausgepragter ist als bei Frauen.

Im Allgemeinen steigt die Lohndifferenz mit zunehmendem Alter
stetig an. Insbesondere bei verheirateten Personen ist dies zu
beobachten: Verheiratete Frauen in der Altersgruppe bis und
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mit 29 Jahre verdienen 6,6% weniger als verheiratete Manner
der gleichen Altersgruppe, wahrend der Unterschied in der
Altersgruppe der 30- bis 49-Jahrigen bei 12,6% liegt und bei
Personen ab 50 Jahren 19,7% erreicht.

Weshalb die Unterschiede?

Das Lohngefalle zwischen Frauen und Mannern in der Schweiz
besteht unter anderem deshalb, weil Frauen haufiger in tiefer
bezahlten Branchen tatig sind, aufgrund von Familienarbeit
ofter Teilzeit arbeiten, seltener Fihrungspositionen erreichen
und «typisch weibliche» Berufe gesellschaftlich weniger
anerkannt sind. Ein Teil der Lohndifferenz bleibt jedoch
unerklart. Dies nicht nur in der Privatwirtschaft, sondern
auch beim offentlich-rechtlichen Arbeitgeber. Dieser legt fur
die einzelnen Funktionen zwar geschlechtsneutrale Lohnklassen
fest, 1st dabeli gegen 1indirekte Diskriminierung von
frauenspezifischen Berufsfeldern aber nicht gefeit. Und auch
die konkrete Lohneinreihung beinhaltet durch die
Berucksichtigung der anrechenbaren Erfahrung
Diskriminierungspotenzial.

Vor diesem Hintergrund ist der Equal Pay Day mehr als ein
symbolischer Aktionstag. Er macht auf die strukturellen
Ursachen der Lohnungleichheit aufmerksam — darunter die
Teilzeitfalle, traditionelle Rollenbilder und weitere
Faktoren, die die wirtschaftliche Gleichstellung von Frauen
beeintrachtigen.

Ein volkswirtschaftliches Problem

Dass Frauen weniger verdienen als Manner ist nicht nur einfach
schade fur die Betroffenen. Es ist daruber hinaus auch ein
volkswirtschaftliches Problem. Die schlechtere Bezahlung von
Frauen, wie auch Fehlanreize bei den Steuern und fehlende bzw.
zu teure Betreuungsmoglichkeiten fur Kinder und altere
Angehorige fuhren dazu, dass trotz guter Ausbildung nur ein
Teil der Arbeitskraft der Frauen am Arbeitsmarkt verfugbar
ist. Dabei ist unsere Wirtschaft aufgrund der demografischen



Entwicklung und der restriktiven Auslanderpolitik auf dieses
Arbeitskraftepotential angewiesen.

Die Kombination aus wunfairer Entldhnung, hohen
Betreuungskosten und Steuerprogression fuhrt dazu, dass sich
viele Frauen fur einen langeren Zeitraum ganz oder teilweise
aus dem bezahlten Erwerbsleben zuruckziehen.

Equal Pay Day 2026: Back to the Roots

BPW Switzerland stellt den Equal Pay Day 2026 unter das Motto
«Back to the Roots». Damit werden die grundlegenden
verfassungsrechtlichen Prinzipien der Gleichstellung starker
in den Fokus gerickt. Mit den zahlreichen, lokal von BPW
Sektionen durchgefuhrten Aktionen hat der Tag somit noch
nichts an Aktualitat und Notwendigkeit eingebiusst.

Solothurner Regierung crasht
den GAV

geschrieben von Dr. Corinne Saner | Februar 20, 2026

Am 1. Januar 2005 trat im Kanton Solothurn der erste
offentlich-rechtliche GAV in Kraft, der flachendeckend fiir das
gesamte Staatspersonal samt Lehrerschaft galt. Er regelte
wahrend 20 Jahren das Anstellungsverhaltnis von rund 12000
Angestellten der kantonalen Verwaltung, der Gerichte, der
Spitaler und der Lehrerschaft. Eine westschweizer Zeitung
bezeichnete ihn damals als ,miracle de Soleure”. Nun stehen im
Kanton Solothurn die Zeichen auf Sturm. Der Regierungsrat hat
Ende Juni ohne Vorwarnung den Gesamtarbeitsvertrag auf Ende
2025 gekiindigt. Die Verunsicherung koénnte nicht groésser sein.
Es droht ein Desaster.

Ein Gesamtarbeitsvertrag fur offentlich-rechtliche
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Anstellungsverhaltnisse war vor 20 Jahren Neuland. Das
kollektive Arbeitsrecht hatte seinen Platz traditioneller
Weise im Privatrecht. Wie kam es, dass der Kanton Solothurn
eine Pionierrolle einnahm, indem er als einziger Kanton einen
offentlich-rechtlichen Gesamtarbeitsvertrag fur das gesamte
Personal hatte?

Innovatives Personalrecht von gestern

Dass 2001 die Arbeiten am uUber 500 Paragraphen umfassenden GAV
starteten, ging auf einen kantonsratlichen Vorstoss der FDP
zuruck. Diese forderte damals innovatives,
zukunftsorientiertes Personalrecht in Form eines
Gesamtarbeitsvertrages. Im Staatspersonalgesetz wurde die
Grundlage dafur geschaffen, und das Parlament erteilte der
Regierung die Kompetenz, mit den Personalverbanden einen GAV
auszuhandeln Uber Lohn, Arbeitszeit, Ferien, vorzeitige
Pensionierung und Vollzug des Staatspersonalgesetzes.

Die Arbeiten am GAV dauerten 4 Jahre und vereinten
personalrechtliche Bestimmungen aus uUber 140 Verordnungen in
einem einzigen Erlass. Schon die Vereinheitlichung und
Straffung des Personalrechts in einem einzigen Erlass war ein
verdienstvolles Unterfangen. Die damals geschaffene Struktur
hat sich bis heute gehalten. Ein allgemeiner Teil beinhaltet
Bestimmungen, die fur alle gelten. Dazu ist der Arbeitgeber
aufgrund des Gleichbehandlungsgebotes verpflichtet. In 9
besonderen Teilen werden branchenspezifische Besonderheiten
einzelner Bereiche geregelt, z.B. die besonderen Arbeitszeiten
im Spital, wo an sieben Tagen in der Woche rund um die Uhr
gearbeitet wird, oder die Entschadigung fiur das Halten von
Diensthunden bei der Polizei.

Der GAV konnte 2004 unterzeichnet werden und trat am 1.1.2005
in Kraft. Seither haben die Sozialpartner 80 Teilrevisionen
beschlossen und umgesetzt. Bis zu seiner Kundigung stand er
fur gute Anstellungs- und Arbeitsbedingungen und gelebte
Sozialpartnerschaft. Von allen Gutachtern, welche den GAV im
Auftrag der Regierung untersuchten, bekam das Werk gute Noten.



Das Aus ?

Von politischer Seite hatte der GAV von allem Anfang an auch
Gegenwind. Bereits 2001 sahen einige Parlamentarier in der fur
den Abschluss eines GAV notwendigen Kompetenzdelegation an den
Regierungsrat einen ungeblihrlichen Machtzuwachs der Exekutive.
Der Kanton Solothurn kennt als einziger Kanton in der ganzen
Schweiz ein Vetorecht des Parlaments gegen Verordnungen der
Regierung. Dieses Vetorecht entfallt, wenn die Regierung mit
den vertragschliessenden Personalverbanden kollektives
Arbeitsrecht schafft. Was vor allem budrgerlichen
Parlamentariern mit der Zeit ein Dorn im Auge war.

Uber die Grinde fir die GAV-Kindigung kann man nur
spekulieren. Die verlorene Einflussmoglichkeit des Parlaments
und das Bedlirfnis der Spitaler AG, ihre finanziellen Probleme
u.a. mit Anpassungen im Personalrecht zu richten, haben dem
GAV letztlich wohl das Genick gebrochen.

Enttauschender Angestelltentag

Am 20 August fand in Solothurn wie jedes Jahr der von den
Personalverbanden veranstalteten Angestelltentag statt. Gege
600 Besucher im Solothurner Konzertsaal erhofften sich vom
regierungsratlichen Referenten Peter Hodel Antworten.
Antworten auf die Fragen, weshalb der GAV ohne
Vorverhandlungen gekundigt wurde, und vor allem, wie die
Zukunft des solothurnischen Personalrechts aussehen soll. Sie
wurden enttauscht.

Hodel fuhrte aus, dass die Regierung den GAV gekiundigt habe,
weil es” Zeit sei flUr innovatives, flexibles Personalrecht mit
branchenspezifischen Losungen fur einzelne
Angestelltengruppe“n. Der GAV sei in seiner heutigen Form an
seine Grenzen gestossen, er konne mit den vielfaltigen
Anforderungen immer weniger Schritt halten. Auf die konkrete
Erklarung, womit der GAV denn an Grenzen stosse und womit er



nicht Schritt halten konne, wartete das Publikum vergeblich.

Trumpismus a la Soleure

Die Besucher 1liessen sich von den regierungsratlichen
Worthilsen nicht blenden und nutzten die Fragerunde fur
entsprechende Ausserungen. ,Ein Erlass, der in 20 Jahren 80
Teilrevisionen erfahren hat, kann nicht als unflexibel
hingestellt werden”, monierte eine Teilnehmerin. ,Der
gekundigte GAV hat doch branchenspezifische Losungen flir die
Polizei, fur den Spitalbereich und fur die Schulen”, gab ein
Teilnehmer seinem Unverstandnis Ausdruck, ,das kann also nicht
der Grund fur die Kindigung sein“.

Wenig vertrauensbildend wirkte auch die Aussage von
Regierungsrat Hodel, dass der gekundigte GAV weitergelten

werde, bis neues Personalrecht geschaffen sei. Wer § 45" des
Staatspersonalgesetzes gelesen hat, stellt namlich fest, dass
der GAV langstens bis 31. Dezember 2028 gelten kann, und dies
auch nur, wenn der Kantonsrat diese Verlangerung beschliesst.

Der Kantonsrat am Ruder

Hodels Ausfuhrungen war immerhin zu entnehmen, dass der Ball
fur die personalrechtliche Zukunft des Kantons Solothurn
aktuell vollstandig beim Parlament liegt. Eine 15-kopfigen
Spezialkommission hat den Auftrag zu definieren, wie das neue
Personalrecht aussehen wird. Dafur gibt es verschiedene
Moglichkeiten. Das aktuelle Staatspersonalgesetz konnte in
Kraft bleiben und neues Verordnungsrecht geschaffen werden. Es
konnte auch wieder eine GAV-Losung geben, mit oder ohne
Revision des Staatspersonalgesetzes.

Die Spezialkommission des Kantonsrates 1ist nach dem
Parteienproporz zusammengesetzt. Die Mitglieder wurden



inzwischen gewahlt. Die Arbeiten diurften im November
aufgenommen werden. Einzelne Kantonsratsfraktionen haben
inzwischen ihre Vorstellungen vom neuen Solothurnischen
Personalrecht verlauten lassen. Die FDP will sich z.B. an
privatwirtschaftlichen Prinzipien orientieren und vor allem
den Kindigungsschutz an die Rahmendbedingungen des
Obligationenrechts angleichen.

Vertragsfreiheit gegen Legalitatsprinzip

Wer auch nur ansatzweise eine Ahnung von oOffentlich-
rechtlichem Personalrecht hat, runzelt ab diesen Perspektiven
die Stirn. Wahrend im Obligationenrecht die Vertrags- und
damit auch die Kundigungsfreiheit gilt, sind Bund, Kantone und
Gemeinden als Arbeitgeber Trager offentlicher Gewalt und damit
an Verfassung und Rechtsstaatlichkeit gebunden. Es gilt das
Legalitatsprinzip. Eine Kundigung im offentlichen Recht ist
ein Verwaltungsakt und muss im Gegensatz zum Privatrecht einen
triftigen, sachlichen Grund haben. Ausserdem 1ist das
rechtliche Gehor zu gewahren.

Der Staat tritt dem Blrger durch seine Angestellten hoheitlich
entgegen. Deshalb beinhaltet das o0ffentlich-rechtliche
Anstellungsverhaltnis mehr als ein privater Arbeitsvertrag. Es
ist ein Sonderstatusverhaltnis, das auch Pflichten wie
politische Treuepflicht, Amtsgeheimnis oder besondere
Disziplinarregeln einschliesst. Diese Pflichten lassen sich im
Obligationenrecht nicht adaquat abbilden. Deshalb kann auch
das Kindigungsrecht nicht aus dem Obligationenrecht Ubernommen
werden.

Kampferische Tone und triibe Aussichten

Das Personal und seine Verbande formulierten am
Angestelltentag die Forderungen an das in Aussicht gestellte
neue Personalrecht: Bestandigkeit, keine Verschlechterungen
fur die Angestellten und Mitbestimmung der Personalverbande
bei der Ausarbeitung.

»Mit der Kundigung des GAV fallt die Friedenspflicht flur uns



Staatsangestellte weg. Wir mussen uns nicht alles gefallen
lassen”, gab eine Teilnehmerin des Angestelltentages zu
bedenken. Solch kampferische Tone waren in den letzten 20
Jahren unter der Agide des GAV nicht zu hdren.

Durch die uberstiurzte Kundigung des GAV droht dem Kanton
Solothurn ab 2029 eine Zeit ohne massgebende Teile des
Personalrechts. Oder eine Zeit mit neuem Personalrecht, das
massive Verschlechterungen fur die Angestellten beinhaltet.
Die wahrend Uber 20 Jahren gepflegte Sozialpartnerschaft wurde
mit der Kundigung des GAV auch uber Bord geworfen. Keine
schonen Aussichten.

Dr. Corinne Saner
Vize-Prasidentin Staatspersonal-Verband Solothurn

Lohngleichhelt mit
Entwicklungspotential

geschrieben von Dr. Corinne Saner | Februar 20, 2026

Die Theorie ist bekannt: Frauen und Manner sind
gleichberechtigt. Sie miissen fiir gleichwertige Arbeit gleich
entlohnt werden. Was gut klingt und auch von der
Bundesverfassung vorgeschrieben wird, entspricht aber leider
noch immer nicht der Wirklichkeit: Frauen verdienen rund 14 %
weniger als Manner.
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Frauen verdienen im Durchschnitt noch immer weniger als
Manner. Den Lohnunterschied veranschaulicht der Aktionstag
«Equal Pay Day», der in diesem Jahr am 18. Februar 2023
stattfand. Das Veranstaltungsdatum variiert von Jahr zu Jahr
und verdeutlicht den Lohnunterschied: Beginnen Mann und Frau
am 1. Januar 2023 mit ihrer Arbeit, bekommt ein Mann ab dem 1.
Januar 2023 sein Gehalt; eine Frau arbeitet hingegen bis zum
18. Februar 2023 gratis. Dieser Zeitraum entspricht einer Lohn-
differenz von 13.8 %. Im vergangenen Jahr fand der Equal Pay
Day am 20. Februar 2022 statt. Damit verbesserte sich der Lohn-
unterschied zwar leicht, aber es besteht noch erhebliches
Entwicklungspotential. Immerhin: der erste Equal Pay Day im
Jahr 2009 fand erst am 15. Marz statt. Dies entsprach einer
Lohndifferenz von 19.3 %.

Aktionstag 2023

Der nationale Aktionstag wurde von der Uuberparteilichen
Frauenorganisation alliance F und den BPW Switzerland
(Business & Professional Women) organisiert. Der Schwerpunkt
des diesjahrigen Equal Pay Day lag auf dem Projekt «Check your
Salary». Die von alliance F 1lancierte Plattform
www.checkyoursalary.ch informiert pragnant zum Thema Lohn- und
Chancengleichheit. Den Unternehmen wird ein einfacher und
schneller Zugang zur Lohngleichheitsanalyse ermoglicht. Ziel
ist, dass moglichst viele Unternehmen ihre Salare uberprufen
und ihr Engagement Offentlich bekannt machen, um eine
tatsachliche Lohngleichheit zu realisieren.

Was kann die Einzelne tun?

Auch wenn es in der Verantwortung der Unternehmen liegt, die
Gleichstellung am Arbeitsplatz zu fordern und umzusetzen, kann
sich jede Arbeitnehmerin (und jeder Arbeitnehmer) fur mehr
Lohngleichheit engagieren. Auf der Website Check your Salary
zeigt alliance F auf, wie frau sich fur ein gleichberechtigtes
Arbeitsumfeld einsetzen kann:

l. Engagement: Wer etwas erreichen mdchte, muss
Gelegenheiten zur Ubernahme neuer Aufgaben, Verantwor-



tungsbereiche und Herausforderungen nutzen und sich
proaktiv dafur empfehlen. Wer seine Ideen einbringt,
sich engagiert und interessiert zeigt, erhalt oft auch
die Chance, sich zu beweisen. Nur wer seine Komfortzone
ab und zu mal verlasst, kann sich und anderen beweisen,
wozu sie fahig ist.

2. Potential erkennen und geschickt verhandeln: Wer sein
Potential kennt, steigt sicherer in Lohnverhandlungen
oder Bewerbungsgesprache ein. Fur letztere gilt, dass
nicht alle Voraussetzungen einer Stellenausschreibung
erfullt sein mussen; in der Regel reichen rund 60 — 70
%, um zum Gesprach eingeladen zu werden. Fur
Lohnverhandlungen gilt, dass eine gute Vorbereitung
massgeblich zum Erfolg beitragt. Eine bessere Verhand-
lungsbasis kann geschaffen werden, wenn die
branchenublichen Lohne (beider Geschlechter) bekannt
sind. Hier hilft der Lohnrechner (www.lohnrechner.ch).

3. Solidaritat unter Frauen: alliance F und BPW Switzerland
machen es vor: Sich gemeinsam fur die eigene Sache
einzusetzen macht stark! Es ist wichtig, dass sich
Frauen gegenseitig den Rucken starken und gemeinsam
gegen geschlechterspezifische Rollenstereotypen im
Arbeitsalltag ankampfen. Gegen Vorurteile und
Schubladisierungen kann gemeinsam erfolgreicher
vorgegangen werden.

Verfassungsrechtlicher Anspruch auf Lohngleichheit

Der nach wie vor bestehende Lohnunterschied ist umso
storender, als ein verfassungsrechtlicher Anspruch und ein
einklagbares Recht auf Lohngleichheit besteht (Art. 8 Abs. 3
BV). Der Anspruch besteht sowohl gegenuber o6ffentlichen als
auch privaten Arbeitgebern. Konkretisiert wird der Anspruch im
am 1. Juli 1996 in Kraft getretenen Bundesgesetz Uber die
Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz).

Das Lohngleichheitsgebot ist verletzt, wenn jemand beim
gleichen Arbeitgeber fiur die gleiche oder eine gleichwertige



Arbeit aufgrund des Geschlechts unterschiedlich entlohnt wird.
In der Regel ergeben sich geschlechtsbezogene Lohnunterschiede
durch

» die generelle Einstufung einer bestimmten Funktion im
Rahmen eines Lohnsystems oder

=aufgrund der konkreten Entlohnung einer bestimmten
Person im Vergleich zu einer Person des anderen
Geschlechts (in derselben oder einer gleichwertigen
Funktion).

In der Praxis problematisch ist die generell tiefere
Einstufung von typischen Frauenberufen im Vergleich zu
typischen Mannerberufen. Im Hinblick auf den akuten Fach-
kraftemangel muss die generell tiefere Einstufung von Berufen
mit typischerweise hohem Frauenanteil — wie es haufig im
Gesundheitswesen oder 1in Lehrberufen auf Primarschulstufe
vorkommt — Uberpruft und die entsprechenden Lohnstrukturen
angepasst werden.

Indirekte Diskriminierung

Ebenso bedeutsam fur den noch immer herrschenden
Lohnunterschied ist die indirekte Diskriminierung. Eine solche
liegt vor, wenn flr die Einreihung der Arbeit oder Funktion in
ein Lohnsystem grundsatzlich neutrale Kriterien verwendet wer-
den, diese aber auf wesentlich mehr Frauen als Manner eine
benachteiligende Auswirkung hat. Sieht ein Betrieb oder eine
offentliche Verwaltung beispielsweise vor, dass fur
Angestellte mit einem Arbeitspensum von weniger als 80 % oder
generell Teilzeitarbeitende keine Aufstiegsmdglichkeiten
bestehen und Teilzeitarbeit (mit einem Pensum von unter 80 %)
vorwiegend von Frauen ausgefiuhrt wird, liegt eine indirekte
Diskriminierung von Frauen vor.

Zu den nur scheinbar neutralen Kriterien zahlen die
Ausbildung, das Alter, das Dienstalter, der Anstellungsbeginn,
die Qualifikation oder die berufliche Erfahrung. Frauen, die
ihre Erwerbstatigkeit insbesondere im Zusammenhang mit der



Grundung einer Familie haufiger unterbrechen als Manner,
werden durch die Anwendung dieser Kriterien o6fter benachtei-
ligt.

Gleichstellungsstrategie 2030 des Bundes

Der Bundesrat mochte die Gleichstellung der Geschlechter
gezielt fordern und hat deshalb im April 2021 die
Gleichstellungsstrategie 2030 verabschiedet (ZV Info be-
richtete in der Ausgabe Juni 2021). Ziel 1ist, die
Lohndiskriminierung im oOffentlichen und privaten Sektor zu
beseitigen. Der Bundesrat erachtet gleichen Lohn fir gleich-
wertige Arbeit als wichtigen Faktor, damit Frauen in den
Arbeitsmarkt einsteigen, dort verbleiben und nach einem
allfalligen Mutterschaftsurlaub wiedereinsteigen. Die FoOr-
derung der wirtschaftlichen Unabhangigkeit von Frauen steht im
Fokus.

Der Bund stellt den Unternehmen hierfur ein Standard-Analyse-
Tool (Logib) zur Verflugung. Unternehmen konnen damit selbst
eine Lohngleichheitsanalyse durchfihren. Beschaftigt ein
Unternehmen mehr als 100 Mitarbeitende, ist es gemass
Gleichstellungsgesetz zur Durchfuhrung einer Lohn-
gleichheitsanalyse verpflichtet (Art. 13a ff.
Gleichstellungsgesetz).

Lohngleichheit in Bundesverwaltung gewahrleistet

Die offentliche Hand hat bei der Forderung der beruflichen
Gleichstellung Vorbildfunktion und die Bundesverwaltung geht
mit gutem Beispiel voran. Die von einer unabhangigen Stelle
uberprufte Lohngleichheitsanalyse im Jahr 2022 hat gezeigt,
dass in der Bundesverwaltung die Lohngleichheit gewahrleistet
ist.

Im Jahr 2016 wurde zudem die Charta der Lohngleichheit im
offentlichen Sektor lanciert. Bis heute wurde sie von 17
Kantonen, 131 Gemeinden und vom Bund unterzeichnet. Seit 2019
haben UuUberdies staatsnahe Betriebe und Unternehmen mit
offentlichem Auftrag die Moglichkeit, der Charta ebenfalls



beizutreten. Stand heute wurde sie von 94 Betrieben
unterzeichnet.

Die unterzeichnenden offentlichen Verwaltungen und Betriebe
haben ihr Engagement zur Umsetzung der Lohngleichheit intensi-
viert. Die detaillierten Bestrebungen der einzelnen Kantone,
Stadte, Gemeinden und Unternehmen konnen in der auf der Web-
site Eidgenossischen Buros fur die Gleichstellung von Frau und
Mann abrufbaren Broschire «Auf dem Weg zur Lohngleichheit»
nachgelesen werden.

18. Angestelltentag vom 29.
Juni 2022: Mein Lohn!
Gestern. Heute. Und morgen?

geschrieben von Dr. Corinne Saner | Februar 20, 2026

Nach zwei Jahren Massnahmen-Pause war das Interesse am
Solothurner Angestelltentag riesig. Staatspersonal Verband,
LSO, vpod, SBK und VSAO luden als vertragsschliessende
Verbande des Solothurner Gesamtarbeitsvertrages nicht nur ihre
Mitglieder, sondern alle Interessierten, Kantonsangestellten
samt Volksschullehrerschaft und Spitalpersonal zum 18.
Angestelltentag in den Solothurner Konzertsaal. Thematisch
drehte sich alles um Lohn — nicht nur, wie er aktuell zustande
kommt, sondern auch, welche Veranderungen mittelfristig an
dieser Front zu erwarten sind.

«Das heutige Lohnsystem geht zurlick auf eine FDP-Motion vom
27. April 1987», erlauterte Pirmin Bischof, Standerat und
Sekretar des Staatspersonal-Verbandes, in seinem Referat. Die
Motion hatte zum Ziel, die in verschiedensten Erlassen
geregelten Besoldungen von Staatspersonal, Lehrerschaft und
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Spitalpersonal mittels einer strukturellen Besoldungsrevision
zu vereinheitlichen. Dafur wurde mit der vereinfachten
Funktionsanalyse eine analytische Arbeitsbewertung
durchgefuhrt.

Die vereinfachte Funktionsanalyse ging davon aus, dass
zwischen den Anforderungen der einzelnen Funktion und der Hohe
des Lohnes ein sinnvoller und logisch ableitbarer Zusammenhang
bestehen muss. Sechs Kriterien (Ausbildung und Erfahrung,
geistige Anforderungen, Verantwortung, psychische Belastung,
korperliche Anforderung, spezielle Arbeitsbedingungen) mit
unterschiedlichen Gewichtungen bildeten den Ausgangspunkt fur
die Lohneinreihungen. 132 Schlusselstellen galt es ausfuhrlich
zu analysieren, 570 Stellen wurden teilanalytisch beleuchtet.
Anhand der ermittelten Arbeitswerte erfolgte die Einreihung
samtlicher Funktionen in 31 Lohnklassen.

«Ein Riesenprojekt, das zehn Jahre in Anspruch nahm, bis am 1.
Januar 1996 die neue Besoldungsverordnung in Kraft treten
konnte», so Bischof.

Die Dreifaltigkeit des Lohnes

Seit dem Mammutprojekt BERESO (Besoldungsrevision Solothurn)
von 1987 bis 1996 hat sich vor allem geandert, dass die
Grundlagen des Lohnes samt Lohnsystem nun im
Gesamtarbeitsvertrag geregelt sind, der 2005 in Kraft trat.
Anderungen werden nun nicht mehr im Kantonsparlament
diskutiert, sondern sind Gegenstand der Verhandlungen zwischen
den Sozialpartnern.

Aktuell besteht der Lohn aus drei Teilen: dem Grundlohn, dem
Erfahrungszuschlag mit 20 Erfahrungsstufen, und dem
Leistungsanteil LEBO. Den Erfahrungszuschlag erhalt, wer in
der jahrlichen Mitarbeiterbeurteilung mindestens eine
genugende Bewertung erhalt. Fur den Leistungsbonus braucht es
mindestens die Bewertung «gut».



Lohnerhohung?

«Im Gegensatz zum Privatrecht kann man bei uns keine
individuellen Lohnerhohungen aushandeln», so Bischof. «Der GAV
regelt dafiur die Lohnverhandlungen zwischen den Sozialpartnern
fur generelle Lohnerhohungen». Wenn sich Regierungsrat und
Personalverbande einigen koénnen, bedeutet das einen
Teuerungsausgleich und im gunstigen Fall zusatzlich eine
Reallohnerhdhung. «Die Sozialpartner haben ein
Mediationsverfahren vorgesehen, das zum Tragen kommt, wenn sie
sich nicht einig werden», erlauterte Bischof. Wahrend der
gesamten Geltungsdauer des GAV kam dieses Verfahren allerdings
bislang noch nie zum Einsatz.

Hat das Lohnsystem Zukunft?

Das Legislaturprogramm des Regierungsrates 2021 — 2025
beinhaltet, dass in den nachsten vier Jahren eine Uberprifung
des Lohnsystems vorgesehen ist. Regierungsrat Peter Hodel
legte in seinem Referat dar, was damit gemeint ist. Zunachst
sollen die Anforderungen an ein Lohnsystem der Zukunft
definiert werden. «Marktgerechtigkeit, mehr Flexibilitat, mehr
Leistungsgerechtigkeit und weniger starre Lohnentwicklung sind
Faktoren, die in die Waagschale geworfen werden», meinte
Hodel.

In einem ersten Schritt sollen die drei Elemente des
Lohnsystems, die Einreihungs- wund Einstufungssystematik
analysiert und mit anderen offentlich-rechtlichen Arbeitgebern
sowie mit der Privatwirtschaft verglichen werden. Auf dieser
Basis sollen die Anforderungen an ein kunftiges Lohnsystem
definiert und festgelegt werden, wobei im Vordergrund
Marktfahigkeit, Leistungsgerechtigkeit und Anreizsysteme
stehen. Je nach Resultat werden alsdann mogliche
Verbesserungsmassnahmen ausgearbeitet, die es braucht, um
diese Anforderungen zu erfullen.

Der Projektstart zur Analyse soll bereits Anfang 2023 sein.
Bis Ende 2024 durfte ein Bericht mit Vorschlagen fur



allfallige Korrekturmassnahmen vorliegen, uber welche Anfang
2025 entschieden werden soll.

«Moglicherweise sind nur punktuelle Anpassungen erforderlich,
um ein zukunftsfahiges Lohnsystem zu gewahrleisten. Vielleicht
braucht es eine komplette Revision - oder gar keine
Massnahmen», so Hodel. Massnahmen, deren Umsetzung der
Regierungsrat als sinnvoll erachtet, werden auf jeden Fall in
der GAV-Kommission zwischen den Sozialpartnern verhandelt,
weil dafir eine Anderung des GAV notwendig ist.

Substanzielle Lohnerhéhung fiir 2023 gefordert

Bevor Pirmin Bischof und Peter Hodel in einer ausgedehnten
Fragerunde Red und Antwort standen, ergriff Mirco Miller,
Prasident des Staatspersonal Verbandes, das Wort. «Angesichts
der massiven Teuerung von zuletzt 3 Prozent erwarten die
Verbande fur die nach den Sommerferien startenden
Lohnverhandlungen ein deutliches Zeichen», so Muller. Die
letzte Reallohnerhohung ist 2009 gewahrt worden. 2019 gab es
einen Teuerungsausgleich von einem Prozent. Wie hoch die
Lohnforderung ausfallt, wird unter den Verbanden noch
diskutiert. «Angesichts der guten Staatsrechnung 2021, der
massiven Teuerung und nach jahrelangen Nullrunden braucht es
eine substanzielle Lohnerhdhung. Alles andere geht nicht»,
meinte Muller. Was das Publikum mit grossem Applaus
quittierte.

Kultureller Akzent und Apéro riche

Nach den kampferischen Tonen und der ausgedehnten Fragerunde
zu zahlreichen Aspekten des Lohnsystems endete der
Angestelltentag mit einem kulturellen Schlusspunkt. Die Gruppe
improVISION sorgte fir ebenso schrage wie schnelle und
uberraschende Unterhaltung.

Der traditionelle Apéro riche zum Abschluss wurde nach zwei
Jahren massnahmenbedingter Zwangspause rege zum



Gedankenaustausch und Wiedersehen genutzt. Die Veranstalter
hoffen, dass dies auch nachstes Jahr wieder moglich ist.

Dr. Corinne Saner
Vizeprasidentin Solothurnischer Staatspersonal Verband

Schriftliche
Generalversammlung 2020 und
Zeiterfassung fur
Teilzeitbeschaftigte

geschrieben von Dr. Corinne Saner | Februar 20, 2026

Schummeln bei der Zeiterfassung?

2020 war ein denkwurdiges Jahr, das kommende
Historikergenerationen beschaftigen wird. Unsere ohnehin nicht
sehr kontaktfreudige Gesellschaft ist noch etwas weiter
auseinandergeruckt. Der Mainstream von Medien und Politik
setzt auf die Karte «Vorsicht» und verordnet uns Abstand. Das
hat neben ganz, ganz vielem auch Auswirkungen auf unsere
jahrlichen Generalversammlungen — so auch des Personalverbands
der Stadt Olten.

An der Vorstandssitzung des PSO im Februar 2020 war die Welt
noch halbwegs in Ordnung. Das Datum der Generalversammlung
2020 wurde auf den 24. Juni 2020 festgelegt — «gang wia gang»
im Ratssaal des Stadthauses.
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Corona-Wolken

Im Marz 2020 war der Himmel dann schon verhangen mit Corona-
Wolken. Bis zur Vorstandssitzung im Mai hatten sich die
Ereignisse uberstiurzt und die Corona-Front verhartet. Taglich
neue Experten-Studien in die eine oder andere Richtung,
tagliche Medienkonferenzen des Bundesrates, der schweizweit
ausgerufene Notstand und ein Lockdown — ein Neuzugang 1in
unserem Wortschatz - mit anschliessenden bescheidenen
Lockerungen. Kein Anlass zur Zuversicht.

An der Generalversammlung nehmen im Normalfall doch gegen 30
Personen teil — im Hinblick auf ein Versammlungsverbot und
mogliche Ansteckungsrisiken eine kritische Grenze. Daher
verabschiedete der Vorstand im Mai im grossen, gut gelufteten,
desinfizierten Sitzungszimmer Rechnung und Budget samt
Jahresbericht des Prasidiums und Vorschlagen fiur Ersatzwahlen
zuhanden der Generalversammlung und beschloss, diese gemass
der COVID-19-Verordnung schriftlich durchzufihren.
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Schrumpf-GV

Bei der schriftlichen Generalversammlung wird auf die
physische Teilnahme der Mitglieder verzichtet; diese uUben ihre
Mitgliedschaftsrechte auf dem Schriftweg aus. Eine
Restversammlung muss dennoch stattfinden, bei der zumindest
ein Vorsitzender und ein Protokollfuhrer zugegen sind. So
zahlten Aktuarin Anja Baumann und Prasidentin Corinne Saner
die abgegebenen Stimmen der Mitglieder am 13. Juli 2020 in
Form einer «Restversammlung» aus:

Anzahl Mitglieder 97

Abgegebene Stimmen 46
Absolutes Mehr 24
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Kein Modell fiir die Zukunft?

Ruckblickend bleibt ein schales Gefuhl. Der PSO konnte mit der
«schriftlichen GV» die statutarisch absolut notwendigen
Beschlisse fassen und mit dem verschickten schriftlichen
Jahresbericht auch ein wenig uber die Verbandstatigkeit
informieren. Schmerzlich gefehlt hat der persdonliche Austausch
— und daflr ist die Generalversammlung eines Verbandes halt
auch da. Es macht einfach mehr Freude, einen Jahresbericht
personlich vorzutragen, als ihn zu Papier zu bringen und zu
verschicken. Und absolut unersetzbar sind die Begegnungen mit
Mitgliedern, gerade wenn man sich sonst eher selten trifft.

Es bleibt die Hoffnung, dass man uns Versammlungen eines Tages
wieder erlaubt. Und wer weiss: Vielleicht durfen wir uns sogar
wieder die Hande schitteln.

Round-Table-Gesprach mit der
Stadtregierung

Mit Corona-konformen Abstanden und Maskierung wurde am 14.
Dezember 2020 das Round-Table-Gesprach zwischen Vertretern des
PSO und der Stadtregierung abgehalten, das der gegenseitigen
Information und dem Gedankenaustausch dient. Der PSO nahm die
Gelegenheit zum Anlass, ein seit langem pendentes Anliegen der
stadtischen Teilzeitbeschaftigten erneut aufzugreifen und der
Arbeitgeberseite die «Petition zur Anpassung des
Zeiterfassungssystems» zu Uberreichen. Mit dieser Petition
setzen sich 87 stadtische Angestellte daflr ein, dass das Zeit-
erfassungssystem flur Teilzeitbeschaftigte die taglichen Soll-
Stunden gemdss den effektiven Arbeitstagen erfasst, weil nur
so Absenzen korrekt erfasst werden konnen.

Volles Recht fiir Teilzeiter!

Der PSO hatte auf die Thematik schon seit geraumer Zeit und
mehrmals hingewiesen: Wer in einem Pensum von 100% arbeitet,



erbringt inklusive der Vorarbeitszeit von 8 Minuten fur die
Schliessung der Buros zwischen Weihnachten und Neujahr eine
tagliche Soll-Arbeitszeit von 8 Stunden 32 Minuten.

Ein Teilpensum von 60% kann auf zwei verschiedene Arten
erbracht werden: indem der Arbeitnehmer an funf Arbeitstagen
pro Woche taglich 5 Stunden 7 Minuten arbeitet (lineares
Modell), oder indem er an drei Arbeitstagen pro Woche im
Betrieb erscheint und je 8 Stunden 32 Minuten arbeitet
(effektives Modell). Bei einem Teilpensum muss zwingend mit
den Vorgesetzten vereinbart werden, welche Variante nun gilt
bzw. an welchen konkreten Wochentagen der Arbeitnehmer im
Betrieb anwesend ist.

Teilzeitbeschaftigte, die mit dem Vorgesetzten vereinbart
haben, jeden Arbeitstag mit reduzierter Stundenzahl im Betrieb
zu erscheinen (lineares Modell), erhalten aktuell beil
krankheits- oder unfallbedingten Absenzen eine reduzierte
Zeitgutschrift proportional zu ihrem vertraglich vereinbarten
Beschaftigungsgrad — bei einem 60%-Pensum z. B. 5 Stunden 7
Minuten.

Leider werden Arbeitnehmer, die mit den Vorgesetzten fixe
Prasenztage vereinbart haben (z. B. Dienstag, Mittwoch und
Freitag = 60%), vom aktuellen Zeiterfassungssystem der Stadt
auch linear behandelt: sind sie an einem fix vereinbarten
Arbeitstag krank, erhalten sie lediglich eine Zeitgutschrift
von 5 Stunden 7 Minuten statt von 8 Stunden 32 Minuten. Das
hat zur Folge, dass Minusstunden entstehen und 3 Stunden 25
Minuten nachgearbeitet werden mussen, obwohl der Arbeitnehmer
krank war. Dies ist nicht haltbar. Wer wegen Krankheit oder
Unfall, aber auch wegen Ferienbezugs oder bezahlten
Kurzurlaubs nicht arbeitet, hat in dieser Zeit Anspruch auf
den «darauf entfallenden Lohn»: Der Arbeitgeber muss dem
Arbeitnehmer den gleichen Lohn bezahlen, wie wenn er
gearbeitet hatte. Das bedeutet, dass auch die entsprechende
Arbeitszeit gutzuschreiben ist.



Keine Schummeleien

Arbeitsunfahigkeit, Ferien oder Kursbesuch dirfen nie dazu
fudhren, dass Minusstunden entstehen. Der PSO hat schon
mehrfach gefordert, dass dieser an sich selbstverstandliche
Grundsatz in einer Verordnung bzw. in Richtlinien fur
Teilzeitbeschaftigte verankert wird und in der praktischen
Anwendung das Zeiterfassungssystem so programmiert wird, dass
fix vereinbarte, ganze Arbeitstage mit 8 Stunden 32 Minuten
Soll-Zeit hinterlegt sind.

Die Thematik wurde bereits mehr als einmal im Rahmen der
Round-Table-Gesprache mit dem Stadtprasidium diskutiert und
arbeitgeberseitig auch verstanden. Es kann nicht sein, dass
Arbeitnehmer um ihre korrekte Lohnfortzahlung gebracht oder
ermuntert werden, Zeitkorrekturzettel falsch auszufullen, nur
«damit es am Schluss wieder aufgeht».

Petition fiir korrekte Zeiterfassung

Vom PSO 2019 ausgearbeitete Richtlinien uber die Anrechnung
von Absenzen als Arbeitszeit bei Teilzeitbeschaftigten wurden
vom Arbeitgeber noch nicht behandelt. Derweil sorgt die



aktuell praktizierte lineare Zeiterfassung immer wieder fur
Unmut und Diskussionen. Der Vorstand des PSO griff die
berechtigte Unzufriedenheit der Teilzeitbeschaftigten auf und
lancierte eine Petition, die in der kurzen Sammelfrist vor den
Festtagen von 87 Angestellten - nicht nur
Teilzeitbeschaftigten — unterzeichnet wurde.

Die Unterschriftenbogen konnten am 14. Dezember 2020 dem
Stadtprasidenten Martin Wey sozusagen als
Vorweihnachtsgeschenk Ubergeben werden. Seither wartet der PSO
darauf, dass weisse Rauchzeichen aus dem Zeiterfassungsgerat
aufsteigen — «habemus partem tempus» sozusagen.

Arbeiten im Notstandsmodus

geschrieben von Dr. Corinne Saner | Februar 20, 2026

Niemand hatte gedacht, dass das Jahr 2020 von kriegerischen
Ereignissen gepragt sein wird. Den Krieg erklart hat uns ein
Feind, der so klein ist, dass man ihn von blossem Auge gar
nicht sieht. Ein Virus names Corona. Es hat innerhalb von zwei
bis drei Monaten weltweit das menschliche Leben aus den Fugen
gebracht. Auch unser Arbeitsleben. Das Virus ist nach
wissenschaftlichen Erkenntnissen hoch ansteckend, fuhrt bei
20% der Infizierten zu einem schweren Verlauf bis hin zum Tod.
Dass der Bundesrat gestitzt auf Notrecht das offentliche Leben
massivst einschrankt und nicht nur Gastrobetriebe, kulturelle
Veranstaltungen und Laden, sondern auch die Schulen und
Universitaten schliesst, ist schier unglaublich. Im ganzen
Notstandsstrudel versucht das O6ffentlich-rechtlich angestellte
Personal von Bund, Kantonen und Gemeinden den Service public
so weit wie moglich aufrechtzuerhalten. Wie im Privatrecht
stellen sich auch fur das offentlich-rechtliche Personal
diverse juristische Fragen.
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Muss man trotz Ansteckungsgefahr
zur Arbeit?

Ja. Diese Frage stellt sich vor allem fiur die Mitarbeitenden
im Gesundheitswesen, aber auch fiur alle anderen Angestellten
mit Tatigkeiten, zu denen der Kontakt mit anderen Menschen
zwangslaufig gehort. Der Arbeitgeber muss aufgrund seiner
FiUrsorgepflicht dafur sorgen, dass das gesundheitliche Risiko
fur seine Angestellten moglichst gering ist. Im Pflegebereich
muss er deshalb z. B. fur die Mitarbeiter genlgend
Desinfektionsmittel, Mundschutz, Handschuhe und Schutzanzige
bereitstellen. Der Arbeitnehmer ist seinerseits verpflichtet,
trotz Angst vor einer Ansteckung mit dem Coronavirus die
Arbeit am vertraglich vereinbarten Arbeitsort zu leisten. Er
darf nicht einfach zu Hause bleiben. Dies ware sogar ein
sachlicher Kundigungsgrund.

Weil es sich bei Corona um ein hdéchst ansteckendes Virus mit
moglicherweise todlichen Folgen handelt, darf der Angestellte
aber verlangen, dass er Homeoffice leisten kann, sofern sich
seine Tatigkeit dafur eignet und der Arbeitgeber technisch
dazu in der Lage ist, Homeoffice zu erméglichen.

Auch Angestellte, die zu eilner
Risikogruppe gehoren?

FUr Mitarbeitende mit Erkrankungen wie Diabetes, Krebs, Herz-
Kreislauf-Erkrankungen und ahnlichen Krankheiten, welche das
Immunsystem schwachen, 1ist die Fursorgepflicht des
Arbeitgebers ganz besonders gefordert. Er muss sicherstellen,
dass durch bereitstehende Desinfektionsmittel die
Hygieneempfehlungen eingehalten werden kdnnen, und vor allem
muss die Mindestdistanz von 2 Metern Abstand zu anderen
Personen rigoros gewahrleistet sein. An vielen Arbeitsstellen
wird dies schwierig. Nachdem Virologen der Auffassung sind,
dass das Virus auch in der Luft fur eine gewisse Zeit
uberleben und so Ubertragen werden kann, kann Arbeiten flr



Angehdrige einer Risikogruppe zur Lebensgefahr werden. Das
darf ihnen der Arbeitgeber nicht abverlangen. Wenn sich die
Tatigkeit fur Homeoffice eignet, darf der Arbeitgeber dies von
den Risiko-Arbeitnehmern verlangen. Ist die Tatigkeit dafur
nicht geeignet oder der Arbeitgeber technisch nicht dazu in
der Lage, Homeoffice zu erméglichen, ist der Angestellte von
der Arbeitspflicht befreit. Er kann bzw. muss zu Hause
bleiben. Weil es sich um eine unverschuldete
Arbeitsverhinderung handelt, die 1in der Person des
Angestellten liegt, hat er Anspruch auf Lohnfortzahlung.

Darf der Vorgesetzte Angestellte wegen
Corona nach Hause schicken?

Ja. Die Fursorgepflicht des Arbeitgebers kann gebieten, dass
er einen Mitarbeiter, bei dem z.B. der Verdacht auf eine
Infektion besteht, nach Hause schickt. Der Mitarbeiter hat in
diesem Fall aber Anspruch auf Lohnfortzahlung.

Darf der Arbeitgeber Ferien- oder
Kompensationstage abziehen?

Besteht die Gefahr, dass sich ein Mitarbeiter infiziert hat,
muss der Arbeitgeber die Ubrigen Mitarbeiter vor Ansteckung
schutzen und den Infizierten — bei voller Lohnfortzahlung —
nach Hause schicken. Die Pflicht zur vollen Lohnfortzahlung
kann der Arbeitgeber nicht auf den Angestellten Uuberwalzen,
indem er ihm Ferientage oder bereits geleistete Uberstunden
streicht. Uberstunden sind grundsatzlich mit Freizeit

von gleicher Dauer zu kompensieren. Dafur missen sich
Arbeitgeber und Arbeitnehmer einigen, nicht nur uber den
Grundsatz der Kompensation, sondern auch Uber deren Zeitpunkt
und Dauer. So wie der Arbeitnehmer nicht eigenmachtig einfach
Uberstunden kompensieren darf, so wenig darf der Arbeitgeber
gegen den Willen des Arbeitnehmers Kompensation befehlen, um
seine Lohnfortzahlungspflicht zu reduzieren. Bei Ferien ist
der Fall noch eindeutiger: Sie dienen der Erholung des



Arbeitnehmers und nicht der Reduktion der
Lohnfortzahlungspflicht des Arbeitgebers.

Hat der Angestellte ein Recht auf
Homeoffice?

Ja, sofern seine Tatigkeit sich daflir eignet und der
Arbeitgeber technisch und betrieblich dazu in der Lage ist, im
konkreten Fall Homeoffice zu ermdglichen. Umgekehrt darf der
Arbeitgeber zum Schutz der Gesundheit der Mitarbeiter
Homeoffice auch gegen deren Willen anordnen. Es darf dabei
nicht ubersehen werden, dass durch Homeoffice zusatzliche
Kosten anfallen, angefangen von Telekommunikationskosten uber
Stromkosten, Buroeinrichtung bis hin zu Arbeitsmaterial. Das
Tragen dieser Kosten sollte auf jeden Fall mit dem Arbeitgeber
geregelt sein: Alle laufenden Kosten sowie die Anschaffung,
Reparatur bzw. Aktualisierung von Geraten, Software etc. fur
das Homeoffice sind vollumfanglich vom Arbeitgeber zu tragen.

Ein besonderes Augenmerk ist auf die Arbeitszeiterfassung zu
richten, weil nur so die Einhaltung von Bestimmungen gegen die
Uberarbeitung wie die Einhaltung von Pausen und
Hochstarbeitszeiten gepruft werden kann. Auch die
Erreichbarkeit der Arbeitnehmenden im Homeoffice darf nicht so
ausgestaltet sein, dass dieser rund um die Uhr erreichbar zu
sein hat.

Eine arbeitnehmerfreundliche Regelung von Homeoffice in der
Corona-Krise muss auf jeden Fall vorsehen:

=dass der Arbeitnehmer far Auslagen wie
Telekommunikationskosten ebenso entschadigt wird wie fur
Arbeitsgerate und Material;

» dass das Zeitfenster, in welchem die Arbeit verrichtet
werden kann, so weit wie moglich gefasst wird;

= dass die Arbeitszeit nach Beginn, Unterbruch und Ende
detailliert erfasst wird und

»dass die Erreichbarkeit des Angestellten zeitlich



begrenzt wird.

»Und selbstverstandlich ist ihm bei unverschuldeter
Verhinderung an der Verrichtung von Arbeit wegen
Krankheit, Unfall, Ferien, Militar etc. im Umfang der zu
definierenden Sollarbeitszeit eine Zeitgutschrift
zuzubilligen.

Besteht Anspruch auf bezahlten Urlaub fur
die Betreuung von Kindern, wenn Schulen
und Kitas geschlossen haben?

Ja. Das Arbeitsgesetz und auch viele o6ffentlichrechtliche
Personalgesetzgebungen sehen flr die Betreuung von erkrankten
Kindern pro Kind und Ereignis drei Tage bezahlten Urlaub vor,
welche ausreichen sollen, die weitere Betreuung des Kindes zu
organisieren. Diese Regelung ist fur die Arbeitswelt «im
Normalbetrieb» vorgesehen und nicht «Corona-tauglich». In der
CoronaKrise 1ist nicht die Betreuung einzelner erkrankter
Kinder zu organisieren, sondern alle schulpflichtigen Kinder
sind wegen der pandemiebedingten Schliessung der Schulen auf e
einen Schlag zu Hause, weil auch die Kindertagesstatten
geschlossen wurden und die Grosseltern einer Risikogruppe
angehoren und eben gerade nicht fur die Betreuung angefragt
werden sollen.

In dieser flachendeckenden Notstandssituation ist die
«Normalbetriebs-Regelung» nicht situationsangemessen. Kann die
Kinderbetreuung aufgrund der Schliessung von Schulen,
Kinderkrippen und sonstiger Betreuungseinrichtungen nicht mehr
gewahrleistet werden, sollen Angestellte so lange zu Hause
ihren Elternpflichten nachgehen konnen, wie dies zur
Organisation einer Betreuungsalternative erforderlich ist. In
dieser Zeit haben sie Anspruch auf volle Lohnzahlung, sind
umgekehrt aber zur Leistung von Homeoffice verpflichtet,
sofern sich ihre Tatigkeit technisch und betrieblich daflr
eignet.






